COMUNE DI VALPELLINE 

COMMUNE DE VALPELLINE di | 
REGIONE AUTONOMA VALLE D'AOSTA re 
RÉGION AUTONOME DE LA VALLÉE D'AOSTE laVlalpelline 


PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E 
ORGANIZZAZIONE 


2022 — 2024 


(art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in 
legge 6 agosto 2021, n. 113) 


Indice 
DACI LUL'TCISP, SPE APOA ARENA RIESI REVO AR IOGIPI RI RAI RURAL IA ISAIA CIPRO SIENA SARTI AGI SAONA SAU APIRR SE DENDO SARE IAS SI INIINAR IRE, 
Riferimenti NOTMAtivi....ceccisscrisisicorisiioseziorizionicezico resa rioniezesisezasesicareseaicaresiesserisuesieresezzicreserisezevevicte d 


Piano Integrato di attività e Organizzazione 2022-2024...........rssrrrrrrrrrrrerere resero sesesesesesereseseseneceneo D 


Premessa 
Le finalità del PIAO sono: 


- consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche 
amministrazioni e una sua semplificazione; 
-. assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai 
cittadini e alle imprese. 
In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e alla 
finalità pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori. 


Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un 
forte valore comunicativo, attraverso il quale 1’ Ente pubblico comunica alla collettività gli obiettivi e 
le azioni mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono 
ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 


Per il 2022 il documento ha necessariamente un carattere sperimentale: nel corso del corrente anno 
proseguirà il percorso di integrazione in vista dell’adozione del PIAO 2023-2025. 


Riferimenti normativi 


L’art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in 
legge 6 agosto 2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attività e 
organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa - in 
particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per 
la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale 
quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del 
processo di rafforzamento della capacità amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del 
PNRR. 


Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione viene redatto nel rispetto del quadro normativo di 
riferimento relativo alla Performance (decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate 
dal Dipartimento della Funzione Pubblica) ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale 
anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ ANAC ai sensi della legge n. 
190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di 
riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al 
Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione 
del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 


Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con 
modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del decreto 
legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 
e successivamente modificato dall’art. 7, comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito 
con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79, la data di scadenza per l’approvazione del PIAO 
in fase di prima applicazione è stata fissata al 30 giugno 2022. 


Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, le 
amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attività di 


cui all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi 
all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi 
dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative 
a: 


a) autorizzazione/concessione; 

b) contratti pubblici; 

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 
d) concorsi e prove selettive; 


e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 
(RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli 
obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e 
trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di 
disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli 
obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validità il Piano è 
modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio. 


Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano 
integrato di attività e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e c), n. 2. 


Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attività di 
cui all’art. 6 Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente 
la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 


Ai sensi dell’art. 8, comma 3, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente 
la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, il termine per 
l’approvazione del PIAO, in fase di prima applicazione, è differito di 120 giorni dalla data di 
approvazione del bilancio di previsione; 


Sulla base del quadro normativo di riferimento e in una visione di transizione dall’attuale alla nuova 
programmazione, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2022-2024, ha quindi il compito 
principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di programmazione operativa e 
sullo stato di salute dell'Ente al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani. 


Piano Integrato di attività e Organizzazione 2022-2024 


SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 


Comune di Valpelline 

Indirizzo: Frazione Les Prailles, 7 

Codice fiscale/Partita IVA: C.F. 80004730075 — P.IVA 00098450075 
Sindaco: Maurizio Lanivi 

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 6 

Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 592 


Telefono: _0165.73234 


Sito internet: https://www.comune.valpelline.ao.it 


E-mail: info @comune. valpelline.ao.it 


PEC: protocollo @pec.comune.valpelline.a0.it 


SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 


02.02.2022 


Sottosezione di programmazione | Documento Unico di Programmazione 2022-2024, di 
Valore pubblico cui alla deliberazione di Consiglio Comunale n. 4 del 


Allegato 1 al presente documento 


Sottosezione di programmazione | Piano della Performance 2022-2024, di cui alla 
Performance deliberazione di Giunta Comunale n. 15 del 22.03.2022 


Programmazione degli obiettivi di performance per 
favorire le pari opportunità e l’equilibrio di genere, 


Sottosezione di programmazione 
Rischi corruttivi e trasparenza 


[in caso di avvenuta approvazione se comune con 
meno di 5.000 abitanti] Piano Triennale per la 
Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 
2022-2024, approvato con deliberazione di Giunta 
Comunale n. 19 del 28.04.2022 


SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 


Sottosezione di programmazione | Struttura organizzativa, di cui alla deliberazione di 
Struttura organizzativa Giunta Comunale n. 4 del 02.02.2022 
Sottosezione di programmazione 


Organizzazione del lavoro agile 


Programmazione degli obiettivi per lo sviluppo di 
modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche 
da remoto (es. lavoroagile e telelavoro), Allegato 2 al 
presente documento 


Sottosezione di programmazione 
Piano Triennale dei Fabbisogni di 
Personale 


Piano triennale delfabbisogno del personale 2022-2024, 
di cui alla deliberazione di Giunta Comunale 4 del 
02.02.2022 


SEZIONE 4. MONITORAGGIO 


Il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6, comma 
3 del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 
113, nonché delle disposizioni di cui all’art. 5, del Decreto del Ministro per la Pubblica 
Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 
Organizzazione (PIAO) sarà effettuato: 


- secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo 
27 ottobre 2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni “Valore pubblico” e 
“Performance”; 


- secondo le modalità definite dall’ ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi 
e trasparenza”; 


- su base triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV) di 
cui all’articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di 
valutazione, ai sensi dell’articolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, 
relativamente alla Sezione “Organizzazione e capitale umano”, con riferimento alla 
coerenza con gli obiettivi di performance. 


COMUNE DI VALPELLINE 
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REGIONE AUTONOMA VALLE D'AOSTA - 
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ALLEGATO 1 


PIANO DI AZIONI POSITIVE 


2022/2024 


INTRODUZIONE 


Il Piano delle azioni positive è un documento obbligatorio triennale, ai sensi dell’art. 48 del 
decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, per tutte le pubbliche amministrazioni al fine di rimuovere 
gli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro 
tra uomini e donne; il mancato rispetto dell’obbligo è sanzionato, in base all’art. 6, comma 6, del 
decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, con l’impossibilità di assumere nuovo personale per le 
Amministrazioni che non vi provvedano. 


A livello regionale, la legge regionale 23 dicembre 2009, n. 53 “Disposizioni in materia di 
Consulta regionale per le pari opportunità e di consigliere/a regionale di parità” prevede, all’art. 3, 
che gli enti del comparto unico regionale e 1’ Azienda USL della Valle d’ Aosta adottino piani di azioni 
positive per rimuovere gli ostacoli che, di fatto, impediscono un pieno inserimento delle donne 
nell’attività lavorativa e una loro concreta partecipazione a occasioni di avanzamento professionale. 


L’art. 4 della stessa legge assegna ai comitati per le pari opportunità, ove costituiti, la 
predisposizione dei piani e agli organi di vertice degli Enti la loro approvazione. La legge individua 
quali principali obiettivi dei piani 1 seguenti: 


1) promuovere l’inserimento delle donne nelle attività, nei settori professionali e nei livelli nei 
quali sono insufficientemente rappresentate e favorire il riequilibrio della presenza femminile, 
in particolare nelle attività e nei livelli di più elevata responsabilità; 

2) valorizzare, nell’ambito dell’organizzazione del lavoro, l’utilizzo di istituti finalizzati alla 
conciliazione dei tempi di lavoro con i tempi della famiglia; 

3) promuovere azioni di informazione e formazione finalizzate alla diffusione di una cultura 
favorevole alla nascita di nuovi comportamenti organizzativi che valorizzino le differenze di 
cui donne e uomini sono portatori; 

4) facilitare il reinserimento delle lavoratrici madri a seguito del godimento dei congedi per 
maternità; 

5) superare gli stereotipi di genere e adottare modalità organizzative che rispettino le donne e gli 
uomini. 


La legge 4 novembre 2010, n. 183 è intervenuta ulteriormente in tema di parità ampliando 1 
compiti delle pubbliche amministrazioni che devono garantire “parità e pari opportunità tra uomini 
e donne e l’assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all’età, 
all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilità, alla religione o alla lingua, 
nell’accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, 
nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro”. Le pubbliche amministrazioni devono garantire 
“altresì un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo e si impegnano a rilevare, 
contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio interno”. 


L’anzidetta legge ha disciplinato inoltre la costituzione all’interno delle amministrazioni del 
Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e 
contro le discriminazioni (di seguito CUG) che sostituisce i comitati per le pari opportunità e 1 
comitati paritetici sul fenomeno del mobbing, costituiti in applicazione della contrattazione collettiva, 
dei quali assume tutte le funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi relativi al personale delle 
pubbliche amministrazioni o da altre disposizioni. 


La Presidenza del Consiglio dei Ministri, il 4 marzo 2011, ha emanato una direttiva recante 
“Linee Guida sulle modalità di funzionamento dei Comitati unici di garanzia per le pari opportunità, 
la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” che, tra l’altro, indica che 
le Regioni e gli Enti locali adottano, nell’ambito dei propri ordinamenti e dell’autonomia 
organizzativa ai medesimi riconosciuta, le linee di indirizzo necessarie per l’attuazione dell’art. 21 
della legge 183/2010 nelle sfere di rispettiva competenza e specificità, nel rispetto dei principi dettati 
dalle linee guida. Nella direttiva è esplicitato, inoltre, che tra i compiti propositivi del CUG vi è quello 
di predisporre i Piani di azioni positive. 


Nella direttiva n. 2/2019 che aggiorna quella del 4 marzo 2011 è precisato che il CUG deve, 
entro il 30 marzo di ogni anno, nella relazione annuale sul personale indicare, in una apposita sezione, 
lo stato di attuazione del PAP o segnalare l’eventuale mancata adozione. 


L’art. 66 della legge regionale 23 luglio 2010, n. 22, prevede il finanziamento dei programmi 
di azioni positive e l’attività dei CUG. 


Nella deliberazione della Giunta regionale 22 luglio 2011, n. 1744, come modificata dalla 
deliberazione 631/2021, I’ Amministrazione regionale, nel determinare 1 criteri e le modalità per la 
costituzione del Comitato, ha recepito l’indicazione delle linee guida nazionali anche in ordine 
all’operatività dei CUG in un’ottica di continuità con l’attività e le progettualità poste in essere dagli 
organismi preesistenti. 


Con la deliberazione della Giunta regionale 25 luglio 2014, n. 1062, sono state definite, in 
accordo con tutti gli Enti interessati, le linee di indirizzo sull’organizzazione, l’esercizio e il 
coordinamento delle competenze attribuite al CUG del comparto unico della Valle d’ Aosta. 


Con la deliberazione n. 421 del 20 marzo 2015 la Giunta regionale ha approvato la 
convenzione quadro, per l’esercizio delle funzioni e dei servizi comunali di cui all’art. 6, comma 1 
della legge regionale 5 agosto 2014, n. 6 gestiti in forma associata per il tramite dell’ Amministrazione 
regionale tra cui quelli del Comitato unico di Garanzia. I Comuni valdostani e il Presidente della 
Regione hanno sottoscritto la convenzione in data 12 agosto 2016. 


Nell’attesa della definizione della normativa che sembrerebbe inserire il Piano delle azioni 
positive nel Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), introdotto dall’art. 6 del decreto 
legge n. 80/2021, il CUG di comparto, in continuità con quanto fatto nel triennio 2019/2021, ha 
predisposto il Piano delle azioni positive per la Regione e il Piano a esso coordinato da adottarsi da 
parte degli altri Enti del comparto unico della Valle d’ Aosta in modo da rendere maggiormente 
sinergica la collaborazione nel cammino verso le pari opportunità. 


AREE DI INTERVENTO 


Coerentemente con le politiche europee, nazionali e regionali a sostegno della realizzazione 
del principio delle pari opportunità di lavoro e nel lavoro ed in continuità con il Piano di Azioni 
Positive 2019/2021, il presente Piano si prefigge di incidere nelle seguenti aree di intervento ritenute 
strategiche per la realizzazione di politiche di parità: 

1. CULTURA DELLE PARI OPPORTUNITÀ PER TUTTI 
2. CONCILIAZIONE LAVORO-VITA PRIVATA 


3. BENESSERE ORGANIZZATIVO, NON DISCRIMINAZIONE, CONTRASTO ALLA VIOLENZA 
PSICHICA E FISICA 


AREA 1 - CULTURA DELLE PARI OPPORTUNITÀ PER TUTTI 
Nell’ambito del cambiamento culturale necessario a sviluppare le pari opportunità, sono state 
individuate due leve importanti, la formazione e la comunicazione. E inoltre determinante lavorare in 
rete in modo da creare le sinergie necessarie e ottimizzare l’utilizzo delle risorse. 
Obiettivo: Promuovere la formazione come leva strategica del cambiamento 
Azione positiva: Iniziative formative e informative per dirigenti e dipendenti coordinate a 
livello di comparto 
Obiettivo: Lavorare in rete sulle tematiche di pari opportunità 


Azione positiva: Promozione e partecipazione a iniziative comuni con organismi di parità 


Obiettivo: Eliminare gli stereotipi e migliorare il linguaggio di genere nella comunicazione 
istituzionale degli enti 


Azione positiva: Adozione di linee guida sul linguaggio di genere su proposta del CUG 
Obiettivo: Migliorare l’uguaglianza di genere 


Azione positiva: Recepimento delle linee guida del bilancio di genere a cura del CUG 


AREA 2 - CONCILIAZIONE LAVORO-VITA PRIVATA 


Negli ultimi due anni, con il manifestarsi della pandemia da COVID-19, il personale dell’ente 
ha sperimentato una modalità diversa per lo svolgimento della propria attività lavorativa in 
considerazione del ricorso al lavoro agile emergenziale. Questa modalità lavorativa, resasi necessaria 
per ridurre il rischio di contagi, ha evidenziato i vantaggi per i dipendenti nella conciliazione degli 
impegni di lavoro con la vita privata e familiare e nell’abbattimento dei costi legati agli spostamenti 
per raggiungere il posto di lavoro. Il lavoro agile ha portato, d’altra parte, una serie di benefici anche 
per le amministrazioni, che hanno valorizzato le risorse umane, ridotto le forme di assenteismo, 
promosso l’uso delle tecnologie digitali e conseguito risparmi nei consumi all’interno degli uffici. 


Nondimeno, alcune criticità sono, però, emerse in relazione ad esempio alla gestione 
dell’orario di lavoro, alla difficoltà di disconnessione, all’isolamento dai colleghi, alla difficoltà di 
lavorare in gruppo, alla difficile relazione con l’utenza e alla carenza di sistemi tecnologici adeguati 
al lavoro da remoto. 


Terminata la fase emergenziale, l’ente deve puntare a un modello per la gestione a regime 
ordinario del lavoro agile che dia risultati concreti in termini di soddisfazione del personale, 
conciliazione lavoro-vita privata, ma che al contempo assicuri l’efficienza e l’efficacia dell’attività 
amministrativa. 

Obiettivo: Creare strumenti per facilitare la conciliazione 
Azione positiva: partecipazione al gruppo di lavoro costituito tra gli Enti del comparto unico 


regionale, per l’analisi delle dinamiche attuative e organizzative del lavoro agile e per il 
potenziamento del telelavoro, con l’obiettivo di elaborare un modello di applicazione 


AREA 3 - BENESSERE ORGANIZZATIVO, NON DISCRIMINAZIONE, CONTRASTO ALLA 
VIOLENZA PSICHICA E FISICA 


Migliorare il benessere organizzativo è prioritario non solo per garantire un adeguato grado di 
benessere psicofisico alle lavoratrici e ai lavoratori, ma anche per accrescere la performance 
individuale e organizzativa e rendere l’ente più efficiente ed efficace. 


A riguardo dell’ambito della “non discriminazione”, vista la delicatezza della problematica, è 
necessario intervenire per creare sempre più le condizioni lavorative che facilitino le pari opportunità. 


Obiettivo: Migliorare il benessere organizzativo. 


Azione positiva: Promuovere il completamento della disciplina dell’istituto della mobilità 


Obiettivo: Prevenire le discriminazioni e contrastare la violenza fisica e psichica. 


Azione positiva: Approvazione del codice per la tutela della dignità dei lavoratori e delle 
lavoratrici elaborato dal CUG 


Azione positiva: Adozione di misure per l’inserimento e il supporto lavorativo alle lavoratrici 
e ai lavoratori con disabilità su proposta del CUG 


RUOLO DEL CUG NELL’ATTUAZIONE DEL PIANO 


Nella redazione del Piano sono stati definiti i destinatari delle azioni e 1 soggetti coinvolti nella 
sua attuazione. 


Il CUG, oltre che destinatario di tutti gli obiettivi, è Il soggetto proponente le azioni positive 
previste e soggetto coordinatore delle attività messe in campo a livello di comparto, come definito 
nella DGR 1062/2014, nella legge regionale 6/2014 e nella convenzione approvata con deliberazione 
della Giunta regionale n. 421 del 20 marzo 2015 e firmata in data 12 agosto 2016. 


Come definito nella stessa deliberazione, le risorse finanziarie necessarie sono quelle stanziate 
nel bilancio regionale e l'assunzione dei provvedimenti e degli impegni di spesa per l’attuazione dei 


piani in questione è di competenza della struttura dirigenziale regionale in cui il CUG è incardinato. 


Fanno seguito le schede allegate in cui è schematizzato quanto sopra illustrato. 


AREA 1 


CULTURA DELLE PARI OPPORTUNITA’ PER TUTTI 


OBIETTIVI SPECIFICI DESTINATARI AZIONI POSITIVE SOGGETTI PERIODO 
PRINCIPALI COINVOLTII 
1 Promuovere la formazione come leva strategica - Personale Iniziative formative e — Ufficio 2022/2024 
del cambiamento - CPEL informative per dirigenti e formazione 
dipendenti coordinate a livello Regione/Celva 
di comparto Lu Stra 
Competente 
dell’ente 
— CUG 
— CPEL 
2 Lavorare in rete sulle tematiche di pari - Personale Promozione e partecipazione a | - —CUG 2022/2024 
opportunità. - Amministratori iniziative comuni con — Struttura 
- Organismi di organismi di parità Competente 
parità dell’ente 
—  CPEL 
— Organismi 
competenti 
Eliminare gli stereotipi e migliorare il - Personale Adozione di linee guida sul - CUG 2022/2024 
3 linguaggio di genere nella comunicazione - Amministratori linguaggio di genere su - CPEL 
istituzionale - Utenti esterni proposta del CUG - Struttura 
- Amministratori Competente 
dell’ente 
4 Migliorare l’uguaglianza di genere - Personale Recepimento delle linee guida |- CUG 2022/2024 
- Amministratori del bilancio di genere a cura - CPEL 
del CUG - Struttura 
Competente 


dell’ente 


AREA 2 


CONCILIAZIONE LAVORO-VITA PRIVATA 


OBIETTIVI SPECIFICI DESTINATARI AZIONI POSITIVE SOGGETTI COINVOLTI PERIODO 
PRINCIPALI 
1 Creare strumenti per facilitare la |- CUG Partecipazione al gruppo di —  CUG 2022/2024 
conciliazione - Decisori politici lavoro, costituito tra gli Enti del - Struttura 
- Enti del comparto comparto unico regionale, per Competente 
- 00.SS. l’analisi delle dinamiche attuative dell’ente 
- Personale e organizzative del lavoro agile e |- CPEL 


per il potenziamento del 
telelavoro, con l’obiettivo di 
elaborare un modello di 
applicazione 


AREA 3 


BENESSERE ORGANIZZATIVO, NON DISCRIMINAZIONE, CONTRASTO ALLA 
VIOLENZA FISICA E PSICHICA 


- 00.SS. 


OBIETTIVI SPECIFICI DESTINATARI AZIONI POSITIVE SOGGETTI COINVOLTI PERIODO 
PRINCIPALI 

1 Migliorare il benessere organizzativo Personale Promuovere il completamento | - —CUG 2022/2024 
- CUG della disciplina dell’istituto - Struttura 
- Decisori della mobilità Competente 
politici dell’ente 
- Enti del CPEL 
comparto 
- 00.SS. 

2 Prevenire le discriminazioni e contrastare la violenza | - Personale Approvazione del codice per la | - —‘CUG 

fisica e psichica - CUG tutela della dignità dei —- Struttura 2022/2024 

- Decisori lavoratori e delle lavoratrici Competente 
politici elaborato dal CUG dell’ente 
- Enti del -  CPEL 
comparto 
- 00.SS. 
Personale Adozione di misure per — CUG 
- CUG l’inserimento e il supporto - Struttura 2022/2024 
- Decisori lavorativo alle lavoratrici e ai Competente 
politici lavoratori con disabilità su dell’ente 
- Enti del proposta del CUG -  CPEL 
comparto 
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Région Autonome 


Assessorat de l’Essor économique, de la Formation et du Travail 
Assessorato Sviluppo economico, Formazione e Lavoro 


Bureau de la conseillère régionale chargée de l’égalité des chances 
Ufficio della Consigliera di parità 
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Aoste / Aosta 


Regione Autonoma 


Spettabili 
Dirigente Clarissa Gregori 


Presidente del CUG 
Roberta Quattrocchio 


LORO SEDI 


Oggetto: Piani triennali di azioni positive 2022-2024-Parere 


In riferimento alla Vostra comunicazione del 13/04/2022 prot. 8701/vp si esprime parere 
favorevole ai sensi dell’art 48 del D.Igs 11 aprile 2006 n. 198 sia relativamente ai contenuti che 
rispetto alla struttura dei Piani triennali di Azioni positive 2022/2024 della Regione e degli altri 
Enti del Comparto unico approvati dal Comitato Unico di Garanzia nella seduta del 30 marzo 


2022. 


Con l’occasione si porgono cordiali saluti. 
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C.F. 80002270074 
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ALLEGATO 2 


ORGANIZZAZIONE DEL 
LAVORO AGILE 


U 


la Valpelline 


2022/2024 


INTRODUZIONE 


Il lavoro agile, introdotto dall’articolo 18, comma 1, della legge 22 maggio 2017, n. 81, è una 
specifica modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato stabilita mediante accordo tra le 
parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi, fondata sul riconoscimento di una 
maggiore flessibilità e autonomia, in termini di spazi e di orari, concessa ai lavoratori, in cambio di 
una responsabilizzazione sui risultati. Tale istituto è caratterizzato da una disciplina autonoma, che lo 
distingue dal telelavoro, già regolamentato per il settore pubblico dal 1998 (in particolare, dalla legge 
16 giugno 1998, n. 191, e successivamente dal d.P.R. 8 marzo 1999, n. 70). 

Per il comune di Valpelline, tale modello organizzativo ha trovato finora attuazione solo in modalità 
emergenziale, in considerazione delle restrizioni resesi necessarie per contrastare la diffusione della 
pandemia. Si forniscono, quindi, le indicazioni per la programmazione e l’attuazione del lavoro 
agile ordinario nel triennio 2022-2024, , con l’obiettivo di permettere a un potenziale numero di 
dipendenti di prestare la propria attività lavorativa in modalità agile. 


RIFERIMENTI NORMATIVI 


In Valle d’Aosta, il lavoro agile è stato introdotto a livello normativo dalla legge regionale 22 
dicembre 2017, n. 23, che ha previsto l’inserimento del capo IIIter (Disposizioni in materia di lavoro 
agile) nella legge regionale 23 luglio 2022, n. 10, per l’individuazione delle finalità e dei principi 
generali del lavoro agile. In particolare, il legislatore regionale intende promuovere il lavoro agile 
con l’obiettivo di incrementare la competitività e la produttività, agevolando la conciliazione dei 
tempi di vita e di lavoro dei dipendenti e realizzando nel medio e lungo termine economie di gestione. 
Tale strumento si affianca ad altri istituti di conciliazione già presenti, come la possibilità di 
trasformare il rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale e il telelavoro, introdotto nella 
legislazione regionale nel 2013. Tuttavia, il lavoro agile non ha soltanto finalità conciliative, ma si 
colloca all’interno di una visione strategica dell’amministrazione pubblica volta a rivedere i criteri e 
le modalità di erogazione e misurazione della prestazione lavorativa del singolo dipendente, 
instaurando rapporti fondati sulla fiducia e sul risultato. 

L'articolo 73decies della l.r. 22/2010 prevede la redazione, entro il 31 gennaio di ciascun anno, del 
Piano organizzativo del lavoro agile (POLA), quale sezione del Piano della performance, con 
l’individuazione dei profili per i quali non è, di norma, possibile prestare attività in modalità agile, 
delle modalità attuative e delle misure organizzative e tecnologiche a disposizione dei lavoratori. 

Le disposizioni legislative sono state maggiormente declinate a livello di contrattazione collettiva 
regionale, con l’accordo del 7 novembre 2018, agli articoli da 11 a 17, al fine di adeguare la disciplina 
economica e normativa del rapporto di lavoro con le specifiche modalità di svolgimento del lavoro 
agile, garantendo al lavoratore un trattamento economico e normativo non inferiore a quello 
complessivamente applicato nei confronti di quanti svolgono le medesime mansioni esclusivamente 
all’interno dell’Ente. Nello specifico, la modalità di lavoro agile è stata prevista per le attività e le 
procedure stabilite dall’ Amministrazione, previa informazione alle organizzazioni sindacali e al 
Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e 
contro le discriminazioni, istituito a livello del comparto unico regionale (di seguito CUG), per 1 
dipendenti a tempo indeterminato, compresi quelli con rapporto di lavoro a tempo parziale, il cui 
ruolo e le cui mansioni non risultino incompatibili con lo svolgimento della prestazione lavorativa al 


2 


di fuori della sede di lavoro. L’adesione avviene su base volontaria, tramite la richiesta del 
dipendente, il consenso del dirigente e la sottoscrizione di un formale accordo (contratto individuale 
di adesione). 

Il documento definisce le modalità di attivazione del lavoro agile, prevedendo anche i criteri per la 
predisposizione della graduatoria nel caso in cui il numero delle domande superi la percentuale 
stabilita. È definito, altresì, il contenuto del contratto individuale di adesione, nonché la disciplina da 
seguire in materia di organizzazione della prestazione, avuto riguardo alle disposizioni sulla sicurezza 
nei luoghi di lavoro e alla protezione dei dati personali. 


INTRODUZIONE DEL LAVORO AGILE ORDINARIO NEL TRIENNIO 
2022-2024 


In data 31 marzo 2022, è stato dichiarato cessato lo stato di emergenza da Covid-19 e, con esso, la 
possibilità di fruire del lavoro agile emergenziale. 

Il Comune di Valpelline, dunque, stabilisce di dare avvio al lavoro agile ordinario, regolato da accordi 
individuali. 

Precisamente, l’obiettivo dell'Ente è di consentire al 15% dei dipendenti con profili professionali per 
i quali è consentito, percentuale corrispondente a quella attualmente prevista dall’articolo 73 decies, 
comma 2, della l.r. 22/2010, concernente il Piano organizzativo del lavoro agile - POLA, ora confluito 
nel PIAO, di svolgere la propria prestazione lavorativa in modalità agile per il triennio 2022 - 2024. 

Negli anni 2023 e 2024, se del caso, sarà applicato un criterio di rotazione tra coloro che ne faranno 
richiesta, nel rispetto del principio di pari opportunità. 

L'adesione al lavoro agile ordinario avviene su base volontaria, a richiesta del dipendente, sulla base 
delle attività realizzabili in modalità agile. 


FINALITÀ E RISULTATI ATTESI 


L'attuazione del lavoro agile ordinario rappresenta un punto di partenza del processo di revisione dei 
modelli organizzativi dell’ Amministrazione comunale. Tale cambiamento comporta una 
collaborazione tra 1’ Amministrazione e i lavoratori per la creazione di valore pubblico, a prescindere 
dal luogo, dal tempo e dalle modalità scelte per il raggiungimento degli obiettivi da perseguire. 

I macro obiettivi a cui tende il cambiamento in corso sono, come già sottolineato, l'incremento della 
competitività e della produttività, agevolando la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. Tali 
obiettivi prevedono, nello specifico, un miglioramento della pianificazione e del monitoraggio delle 
attività, che non potrà prescindere da un adeguamento del sistema di valutazione della performance, 
attraverso l’individuazione di obiettivi individuali specifici da assegnare ai dipendenti e degli 
indicatori atti a valutare il raggiungimento degli stessi, determinanti in un’organizzazione di lavoro 
agile. 

Inoltre, 1 Amministrazione punterà all’estensione della digitalizzazione dei servizi e delle attività. Ciò 
porterà alla semplificazione dei processi, nonché alla riduzione dei tempi procedimentali e degli oneri 
amministrativi a carico di imprese e cittadini, in ossequio ai principi di semplificazione, efficacia, 
efficienza ed economicità dell’azione amministrativa. 

Per accompagnare il processo di cambiamento organizzativo, un ruolo importante è svolto dal 
Segretario e dai Responsabili dei Servizi, ove individuati, che tenderanno sempre più a impostare per 


obiettivi le attività richieste ai propri dipendenti, fondando le relazioni sulla fiducia reciproca, sulla 
leale collaborazione e sulla responsabilità di ciascuno per raggiungere 1 risultati attesi. 


ACCESSO ALLO SVOLGIMENTO DEL LAVORO AGILE 


Il dipendente può eseguire la prestazione in modalità di lavoro agile quando sussistono i seguenti 
requisiti: 


0 è possibile delocalizzare, almeno in parte, le attività allo stesso assegnate, senza che sia 
necessaria la costante presenza fisica nella sede di lavoro; 

° è possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche e sistemi informativi idonei allo svolgimento 
della prestazione lavorativa al di fuori della sede di lavoro; 

° è possibile organizzare l'esecuzione della prestazione lavorativa nel rispetto degli obiettivi 


prefissati ed in piena autonomia; 
° è possibile monitorare e valutare 1 risultati delle attività assegnate al dipendente, che opera in 
condizioni di autonomia, rispetto agli obiettivi programmati. 
Può presentare richiesta di adesione al lavoro agile il personale in servizio, anche in posizione di 
comando o di distacco da altri enti, con contratto di lavoro a tempo indeterminato o determinato, 
anche part-time. 
Sono esclusi dai progetti di lavoro agile, tenuto conto della natura e delle modalità di svolgimento, i 
servizi di sportello a diretto contatto con l’utenza non erogabili da remoto (se non a seguito di 
reingegnerizzazione e di digitalizzazione dei processi), e le attività degli operatori Polizia Locale e 
dei cantonieri che devono essere svolte sul territorio. 


MODALITÀ DI SVOLGIMENTO DEL LAVORO AGILE - 
RINTRACCIABILITÀ E DIRITTO ALLA DISCONNESSIONE 


Il personale svolge la prestazione lavorativa preferibilmente senza fornitura di connessioni da parte 
dell’Ente e con la dotazione di strumenti da parte dell'Ente, ordinariamente per un numero di giornate 
piene su base mensile o settimanale da concordare con il Segretario comunale. 
La prestazione lavorativa può essere eseguita presso il domicilio del lavoratore oppure presso altro 
luogo diverso dall’abituale abitazione, con esclusione di locali pubblici o aperti al pubblico nei quali 
non sia possibile garantire la riservatezza dei dati trattati. Il luogo prevalente prescelto dal lavoratore 
per l’esecuzione della prestazione lavorativa in modalità di lavoro agile deve comunque essere 
indicato nel contratto e, qualora modificato, preventivamente comunicato all’amministrazione ai fini 
degli obblighi vigenti in materia anti-infortunistica. 
Ove necessario per motivi connessi a specifiche e documentate esigenze del singolo lavoratore o di 
singole strutture, in accordo con il superiore gerarchico del lavoratore, è possibile ampliare il numero 
delle giornate lavorative che possono essere espletate in modalità di lavoro agile. 
AI fine di garantire un'efficace interazione con l'unità organizzativa di appartenenza ed un ottimale 
svolgimento della prestazione lavorativa, il personale deve garantire, nell'arco della giornata di lavoro 
agile, la rintracciabilità nelle fasce orarie autorizzate per l’attività lavorativa in presenza, al fine di 
garantire l’ottimale svolgimento delle attività e permettere le necessarie occasioni di contatto e 
coordinamento con il proprio responsabile e con i colleghi. La rintracciabilità del dipendente può 
avvenire anche mediante il ricorso a strumenti per la partecipazione da remoto a riunioni e incontri 
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di lavoro (sistemi di videoconferenza e call conference). Qualora, in casi eccezionali e per comprovati 
motivi, il dipendente non possa essere rintracciabile nelle fasce obbligatorie, deve preventivamente 
informare ed essere autorizzato dal Segretario comunale. 

Durante il lavoro agile al lavoratore è riconosciuto il “diritto alla disconnessione” ossia il diritto di 
non svolgere, nel periodo di disconnessione, la prestazione lavorativa, né provvedere alla lettura della 
posta elettronica, alla risposta alle telefonate e ai messaggi, all’accesso e alla connessione al sistema 
informativo dell’ente. Il “diritto alla disconnessione” si applica dalle ore 18:00” alle 8:00° del mattino 
seguente, dal lunedì al venerdì, salvo casi di comprovata urgenza, nonché per l’intera giornata di 
sabato, di domenica e per altri giorni festivi, tranne nei casi in cui in tali giornate è svolta l’attività 
lavorativa. 

Per sopravvenute e motivate esigenze di servizio il dipendente in lavoro agile può essere richiamato 
in sede, con preavviso almeno del giorno precedente. 

Qualora durante le giornate di lavoro agile si renda necessario recarsi in sede per una quota parte 
dell’orario, il lavoratore può proseguire la prestazione lavorativa per la restante parte dell’orario in 
lavoro agile. 

AI fine di evitare il rischio di alienazione dal contesto lavorativo, la prestazione in modalità agile non 
può essere svolta per più di 3 giorni la settimana, fatte salve gravi e documentate condizioni di salute 
del dipendente. Le giornate di lavoro agile disponibili nella settimana e non fruite non possono essere 
compensate, anticipate o differite, salvo che la mancata fruizione dipenda da una richiesta dell’ente 
per comprovate esigenze di servizio. 


ADESIONE DEL PERSONALE AL LAVORO AGILE. 


Le lavoratrici e 1 lavoratori che intendono usufruire del lavoro agile dovranno presentare apposita 

richiesta individuale scritta al Segretario comunale tramite Protocollo. 

Alla richiesta della lavoratrice o del lavoratore, dovrà seguire l’approvazione del Segretario comunale 

che ne verifica la compatibilità con 1 criteri di cui al paragrafo 6. 

Nel caso in cui più richieste di lavoro agile ricorrano nella medesima unità organizzativa non 

consentendo l’accoglimento delle stesse in contemporanea, per l’individuazione del personale da 

adibire al lavoro agile, si utilizzano i seguenti criteri di priorità in ordine decrescente: 

° situazioni di disabilità psico-fisiche del dipendente, certificate ai sensi della dalla legge 5 
febbraio 1992, n. 104 (Legge-quadro per l'assistenza, l'integrazione sociale e 1 diritti delle 
persone handicappate), oppure sofferenti di patologie autoimmuni, farmaco- resistenti, 
degenerative o certificate come malattie rare; 

° esigenza di cura del coniuge o di parenti entro il secondo grado o affini entro il primo grado 
con disabilità grave ai sensi della 1. 104/1992 oppure affetti da patologie autoimmuni, farmaco - 
resistenti, degenerative o certificate come malattie rare; 


° stato di gravidanza o esigenze di cura nei confronti di figli minori di 12 anni, di familiari o 
conviventi; 
° non godimento effettivo, nel periodo di svolgimento del lavoro agile, di altri istituti di 


flessibilità dell'orario di lavoro (a titolo esemplificativo part-time) o di agevolazioni in termini 
di permessi giornalieri e/o orari retribuiti; 
° maggiore distanza di percorrenza per raggiungere la sede di lavoro. 


PROGETTO INDIVIDUALE DI LAVORO AGILE 


Il ricorso al lavoro agile avviene sulla base di un progetto individuale, di durata minima di tre mesi 
consecutivi e massima di dodici, previa richiesta del dipendente con approvazione del Segretario 
comunale. 

Il progetto, deve essere definito per iscritto, d'intesa con il Responsabile preposto del richiedente, che 
ne approva contenuti e modalità attuative, in coerenza con le esigenze organizzative dell’unità 
organizzativa di riferimento. 

Il progetto individuale indica: 


° informazioni identificative del dipendente e della struttura di appartenenza; 

° tipologia di lavoro da svolgere e strumenti di lavoro impiegati; 

° obiettivi e risultati da raggiungere con i relativi indicatori; 

° tempi della prestazione in modalità di lavoro agile; 

° fasce di rintracciabilità e tempi di riposo; 

° durata del progetto e preavviso in caso di recesso da parte del lavoratore o dell’ente; 

° procedure di monitoraggio, verifica e valutazione dell'attività svolta; 

° l’informativa riguardante gli aspetti di salute e sicurezza sui luoghi di lavoro esterni alla sede 


di lavoro e quella relativa alla riservatezza nel trattamento dei dati. 
Terminato il periodo di durata, il dipendente può presentare un nuovo progetto o la richiesta di 
rinnovo del progetto concluso; in entrambi i casi, il progetto segue l’iter di approvazione di cui al 
paragrafo 8. 


STRUMENTI DI LAVORO 


Al fine di rendere la prestazione lavorativa in modalità agile il lavoratore deve utilizzare 
preferibilmente strumenti tecnologici forniti in dotazione dall’ente e connessione propria. 

Nel caso in cui gli strumenti siano necessariamente assegnati in uso dall'ente, il lavoratore deve 
garantirne la sicurezza ed il buon funzionamento, ai sensi dell’art. 2051 c.c., senza variarne la 
configurazione. 

In presenza di problematiche tecniche o di sicurezza informatica che impediscano o ritardino 
sensibilmente lo svolgimento dell’attività lavorativa svolta in modalità agile, anche derivanti da rischi 
di perdita o divulgazione di informazioni dell’ente, il dipendente è tenuto a dare tempestiva 
informazione al proprio responsabile e, qualora le suddette problematiche dovessero rendere 
impossibile la prestazione lavorativa in modalità agile, il dipendente deve rientrare in sede o, in caso 
ne sia impossibilitato, è tenuto a giustificare l’assenza. 


TRATTAMENTO GIURIDICO ED ECONOMICO 


L'Amministrazione garantisce che i dipendenti che si avvalgono delle modalità di lavoro agile non 
subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalità e della progressione di carriera. 


L'assegnazione del dipendente a progetti di lavoro agile non incide sulla natura giuridica del rapporto 
di lavoro subordinato in atto, regolato dalle norme legislative e contrattuali vigenti, né sul trattamento 
economico in godimento, salvo quanto previsto ai successivi paragrafi. 

La prestazione lavorativa resa con la modalità agile è integralmente considerata come servizio pari a 
quello ordinariamente reso presso le sedi abituali ed è considerata utile ai fini degli istituti di carriera, 
del computo dell'anzianità di servizio, nonché dell'applicazione degli istituti contrattuali di comparto 
relativi al trattamento economico accessorio. 


Nelle giornate di attività svolte in lavoro agile, non si ha diritto alla erogazione del buono per il pasto. 


Per effetto della distribuzione flessibile del tempo di lavoro, nelle giornate lavorative di lavoro agile, 
non sono riconosciuti le prestazioni di lavoro straordinario, né permessi brevi ed altri istituti che 
comportino riduzioni di orario, né le indennità previste collegate alla presenza fisica sul luogo 
ordinario di lavoro. 


OBBLIGHI DI CUSTODIA E RISERVATEZZA 


Il lavoratore è tenuto a custodire con diligenza la documentazione utilizzata, i dati e gli strumenti 
tecnologici eventualmente messi a disposizione dal datore di lavoro. 

Nell'esecuzione della prestazione lavorativa in modalità agile, il lavoratore è tenuto al rispetto degli 
obblighi di riservatezza. 


SICUREZZA SUL LAVORO 


L'Amministrazione garantisce, ai sensi del decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81, la salute e la 
sicurezza del lavoratore in coerenza con l'esercizio dell'attività di lavoro in modalità agile e consegna 
al singolo dipendente e al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, con cadenza almeno annuale, 
un'informativa scritta con indicazione dei rischi generali e dei rischi specifici connessi alla particolare 
modalità di esecuzione della prestazione lavorativa. L’informativa deve essere sottoscritta dal 
lavoratore e costituisce condizione necessaria per l’attivazione del progetto di lavoro agile. 

Il lavoratore che svolge la propria prestazione lavorativa in modalità agile, sulla base della formazione 
ricevuta, nel rispetto del presente regolamento, delle previsioni di cui all’informativa e delle 
procedure amministrative, è tenuto a sottoscrivere, rispettare ed applicare correttamente le direttive 
dell’amministrazione e, in particolare deve prendersi cura della propria salute e sicurezza, in linea 
con le disposizioni dell'articolo 20, comma 1, del d.lgs. 81/2008. 

Nell'eventualità di un infortunio durante la prestazione in modalità agile, il lavoratore deve fornire 
tempestiva e dettagliata informazione all’ Amministrazione. 


MONITORAGGIO E VALUTAZIONE 


L’Ufficio gestione del personale procede una volta all’anno al monitoraggio e alla ricognizione delle 
abilitazioni al lavoro agile rilasciate, assicurando la rotazione dei dipendenti abilitati, anche in ragione 
delle mansioni loro attribuite e delle esigenze personali. 


L'adozione di modalità di lavoro agile è oggetto di valutazione nell'ambito dei percorsi di misurazione 
della performance organizzativa e individuale. 


RECESSO E REVOCA DEL PROGETTO 


L'Amministrazione e il dipendente possono, con adeguato preavviso (pari ad almeno 15 giorni) e 
fornendo specifica motivazione, chiedere di interrompere il progetto prima della sua naturale 
scadenza. 


L'inosservanza delle disposizioni di cui al presente atto e di cui al progetto individuale di lavoro agile 
costituisce comportamento rilevante ai fini disciplinari e può determinare, oltre all'applicazione delle 
sanzioni disciplinari previste dal contratto collettivo, anche la revoca del contratto individuale di 
lavoro agile. Rilevano a tal fine, in particolare, le seguenti condotte: 

° reiterata e mancata risposta telefonica o a mezzo posta elettronica nelle fasce di rintracciabilità; 
° violazione della diligente cooperazione all’adempimento dell’obbligo di sicurezza. 


DISCIPLINA DEL LAVORO AGILE IN EMERGENZA 


Nel caso di situazioni di emergenza e nei limiti della normativa che le regolamenta, con particolare 
riferimento a quella sanitaria, di pubblica sicurezza oppure in relazione ad eventi meteoclimatici 
straordinari, può essere autorizzato il lavoro agile in emergenza in deroga al presente regolamento, 
secondo apposita comunicazione del Segretario comunale o suo delegato, con forme di 
organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o luogo di lavoro. La 
comunicazione reca esplicito riferimento alle deroghe alle disposizioni contenute nel presente 
regolamento. 

In ogni caso, la modalità di lavoro agile in emergenza è richiesta dal lavoratore ed è autorizzata dal 
Segretario comunale, anche con utilizzo della posta elettronica ordinaria, previa: 


° definizione delle modalità di svolgimento della prestazione, ivi comprese le giornate di lavoro 
agile e la fascia di reperibilità; 

° predisposizione di un programma di lavoro, con obbligo di rendicontazione periodica a cura del 
lavoratore; 

° informativa sui rischi generali e specifici in materia di salute e sicurezza per il lavoratore, sulle 


regole per l’accesso e l’uso dei servizi informatici e sugli obblighi di custodia e riservatezza. 


